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Resumen
En el presente documento se presentan los resultados de la investigación de carácter 
descriptivo con miras a elaborar una propuesta de Coaching para la transformación 
RUJDQL]DFLRQDO LGHQWLÀFDQGR OD SHUFHSFLyQ GH *HUHQWHV -HIHV GH 5HFXUVRV +XPDQRV \
Estudiantes sobre el impacto del Coaching Empresarial en las organizaciones; los aspectos que 
está siendo transformados dentro de las organizaciones como resultado de la intervención del 
Coaching y estableciendo si las organizaciones en las que laboran las personas encuestadas 
han implementado un programa de Coaching y su antigüedad. La metodología se centra en 
el análisis comparado de 14 aspectos del Coaching Empresarial a través de la percepción a 
103 encuestados y una pregunta de cierre orientada a si recomendaría la implementación de 
un programa de Coaching en su empresa. Los resultados del estudio indican que el proceso 
de Coaching transforma el entorno empresarial al emerger como paradigma facilitador 
del cambio personal al generar aprendizaje transformacional, pero necesita desarrollar 
metodologías, como la propuesta en base al Balanced Scored Card, para una evaluación 
entre los resultados generados y la inversión que se hace en un programa de Coaching y 
aunque el campo de actuación del Coaching este cargado de complejidad y diversidad tiene 
el reto de profundizar su penetración a diferentes clases de organizaciones.
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Abstract
This article presents descriptive results of a coaching proposal to organizational 
transformation trough managers, human resources chiefs and student perceptions 
about organizational coaching. It takes a 14 coaching aspects instrument in 103 survey 
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1. Introducción
Wolk (2003), indica que el Coaching como actividad genérica 
EXVFDGHVDUUROODUXQDGLVFLSOLQDFDSD]GHVHUYLUDODLGHQWLÀ-
cación y disolución de los obstáculos que los seres humanos 
encuentran en el logro de sus aspiraciones. En las organiza-
ciones, se busca poder incrementar la efectividad que exhibe 
el desempeño de sus miembros, equipos y procesos.
El Foro Internacional de Investigación sobre Coaching es 
un evento que se celebra anualmente para promover la in-
vestigación académica en el campo del Coaching desde dis-
ciplinas como la psicología, las ciencias sociales, los estu-
dios de género, la salud y la ética. En el mes de septiembre 
de 2008 profesionales del Coaching y la Universidad, deba-
WLHURQHQ+DUYDUGVREUHFyPRGHVDUUROODU OD LQYHVWLJDFLyQ
en Coaching para que éste tenga un mayor impacto en las 
la vida de las personas, las organizaciones y el conjunto de 
la sociedad. Como resultado del encuentro los participantes 
elaboraron una lista con 100 propuestas de investigación 
que valdría la pena desarrollar en los próximos años para 
poder cumplir con los objetivos de mejorar la calidad del 
Coaching, innovar su metodología y aumentar su campo de 
aplicación. 
&RPRUHVXOWDGRGHOHQFXHQWUR*DUFtDVHOHFFLRQy
las 5 propuestas de investigación que generarían mayor im-
pacto social, con sus respectivas preguntas:
Propuesta de 
investigación Pregunta de Investigación
Coaching y salud
¿Contribuye el Coaching para la salud 
aplicado a supervivientes de cáncer a 
mejorar su calidad de vida, reducir la 
depresión e incrementar las conductas 
saludables para reducir la recurrencia del 
cáncer, en comparación con otros tipos de 
intervenciones post-tratamiento?
Coaching y 
psicoterapia
¿Puede el Coaching (en combinación con 
WUDWDPLHQWRSVLFRWHUDSpXWLFREHQHÀFLDUD
personas con trastornos psicológicos?
Coaching y 
juventud
¿Puede tener el Coaching un impacto positivo 
en el bienestar, la autoestima y la percepción 
GHDXWRHÀFDFLDGHORVDGROHVFHQWHV"
Coaching y 
sociedad
¿Tiene el Coaching un impacto positivo en la 
movilidad socio-económica? Y si es así, ¿en 
qué medida?
Coaching y 
transformación 
organizacional
¿Qué está siendo transformado dentro de 
las organizaciones como resultado de la 
intervención del Coaching? ¿La cultura 
corporativa, los valores, las percepciones, 
los paradigmas, las relaciones de poder, las 
creencias, las relaciones interpersonales, 
etc.? ¿Cómo podemos construir organizaciones 
sostenibles y positivas a partir del impacto del 
Coaching en esas dimensiones?
La investigación adelantada, busca mediante la aplica-
ción de un cuestionario contribuir con respuestas en torno a 
la pregunta de investigación del Coaching y transformación 
organizacional.
2. Soporte Teórico
2.1. Coaching
-RKQ:KLWPRUHSDGUHGHO&RDFKLQJGLFHHO ´&RDFKLQJHV
ayudar y acompañar a una organización, persona o grupo en 
su espiral de movimiento, cambio, aprendizaje, liberación 
de talento, transformación y expansión de conciencia” 
Según Lozano (2008), el Coaching es una herramienta 
que contribuye al desarrollo de estrategias que favorecen 
el crecimiento personal y profesional, para la obtención de 
resultados e incrementar el potencial. El Coaching proviene 
de la palabra francesa coach TXHVLJQLÀFDFDUUXDMHHVGHFLU
un vehículo que permite pasar de un sitio A a un sitio B. 
(QWpUPLQRVGHO&RDFKLQJSHUVRQDO\HPSUHVDULDO VLJQLÀFD
sobrepasar obstáculos, es lograr resultados extraordinarios, 
KDFHUFDPELRVVLJQLÀFDWLYRV3RUWDQWRHOSDSHOGHOFRDFK
es capacitar a otros a través de múltiples herramientas, 
para que se conviertan en mejores observadores de sí mis-
mo y de su mundo de relaciones, para que puedan obtener 
el máximo de rendimiento de sus competencias y habilida-
des (Wolk, 2003), convirtiéndose en un experto en la con-
versación y diseños conversacionales.
.RFK  GHVGH HO iUHD GHSRUWLYD GHÀQH HO &RDFKLQJ
como la preparación o entrenamiento, y el coach como el pre-
parador o entrenador, que dirige y activa equipos deportivos, 
mediante el logro de interacciones efectivas. Es quien ense-
ña, mejora y desarrolla capacidades y técnicas Useche (2004). 
Este concepto se ha trasladado a las empresas para mejorar 
las relaciones entre los trabajadores y lograr que los procesos 
organizacionales respondan al mercado de manera oportuna 
y competitiva, dado que tanto las empresas como los equipos 
buscan ser los mejores y lograr los resultados propuestos.
Para Zárate (2000), Coll (1998) y Salazar y Molano (2000) 
HO&RDFKLQJHV´XQSURFHVRWpFQLFRGHIRUPDFLyQ\GHVDUUR-
llo, basado en los objetivos organizacionales, enfocando al 
recurso humano a incrementar la motivación y satisfacción 
GHOSHUVRQDODVtFRPRHOHYDUORVQLYHOHVGHHÀFDFLD\FD-
lidad de las actividades realizadas, servicios y productos 
elaborados, y requeridos por el mercado para satisfacer a 
ORVFOLHQWHV\REWHQHUPD\RUHVEHQHÀFLRVHFRQyPLFRVµ
:RON  GHÀQH HO &RDFKLQJ FRPR XQ SURFHVR GH
aprendizaje intelectual, corporal, emocional y espiritual 
que se sostiene en el lenguaje. El coach mediante herra-
PLHQWDVFRQYHUVDFLRQDOHVEXVFDYHULÀFDUSHOGDxRDSHOGDxR
la veracidad de las inferencias juicios y razonamientos del 
coacheado para que se convierta en mejor observador de 
sí mismo y de su mundo de relaciones para que obtenga el 
máximo rendimiento de sus competencias y habilidades al 
trasformar el tipo de observador que es. Es decir, la varia-
ble de ajuste no es la cosa o la situación sino el observador 
que somos, por tanto, el Coaching se convierte en una con-
versación que trasciende y transforma.
Para Salazar y Molano (2000; 29), el Coaching puede ser 
visto desde el fundamento ontológico de una manera explí-
cita, sin embargo, realizando un análisis de este, se concibe 
al hombre como cliente, trabajador y capitalista, y sobre 
WRGRFRPR´FpOXODYLYDGHORUJDQLVPRHPSUHVDULDOTXHDF-
túa con plena capacidad en el desarrollo de la función que 
debe cumplir” () en una realidad basada en competencias, 
donde obtener el liderazgo es la razón de ser, convirtiendo 
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´ODFRPSHWLWLYLGDGHPSUHVDULDOHQXQWRUQHRGHJUDQGHVOL-
gas”. Convirtiéndose el Coaching en un nuevo paradigma 
que ayuda al desarrollo de las capacidades humanas, a 
construir nuevos aprendizajes, a mejorar la autoestima y 
ÀQDOPHQWHDORJUDUORVUHVXOWDGRVSURSXHVWRVWDQWRDQLYHO
personal como empresarial.
Por otra parte, Echeverría y Pizarro (2000, 5) aseveran 
que el Coaching es histórico. Porque los seres humanos son 
históricos, son producto de su historia de vida. Y es a partir 
de su pasado que deciden romper patrones de comporta-
miento, innovar y crear nuevos escenarios.
Espinal (2002), asevera que el Coaching es una disciplina 
ÀORVyÀFDULJXURVD0LHQWUDVTXH(FKHYHUUtD\3L]DUUR
H[SUHVDQTXHQR WLHQHXQFDUiFWHUFLHQWtÀFR3HUR VtTXH
tiene bases teóricas sólidas (Useche, 2004). Mientras que 
para Kuhn en Useche (2004), el Coaching es una técnica ge-
rencial, donde las técnicas del ámbito deportivo se trasla-
dan al ámbito empresarial. Y se apoya en técnicas gerencia-
les como el empowerment para potencializar el liderazgo y 
apoyar el trabajo en equipo Salazar y Molano (2000).
El Coaching maneja explícitamente elementos referen-
tes al sentido de compromiso y el deber ser de los actores 
en transmitir e inculcar una visión inspiradora hacia ganar, 
tener un sentido de liderazgo, responsabilidad de aprendi-
zaje, motivación individual, generar desarrollo profesional 
\ VHQWLGR GH GLVFLSOLQD /R TXH UHÁHMD ODPXOWLGLVFLSOLQD-
riedad del concepto al involucrar elementos de diversas 
ciencias de la conducta y del estudio de las organizaciones 
(Useche, 2004).
López de los Rios – Presidente de la Academia Interame-
ULFDQDGH&RDFKLQJHQVXHVFULWR+ROD&RDFKDÀUPDTXH
´HO&RDFKLQJHVSDUDWRGRVSDUD ORVHPSUHVDULRVTXHGH-
sean mejorar sus empresas, hacer más negocios, aumentar 
sus capacidades, ofrecer valor a sus clientes, motivar a sus 
equipos de trabajo, lograr metas y crear riqueza. También 
para las personas que integran las organizaciones, de cual-
quier nivel, que desean convertirse en la mejor versión de 
sí mismos, aumentar sus capacidades, ofrecer valor a su co-
munidad, encontrar el sentido de su vida y auto realizarse, 
tanto a nivel personal, como familiar y profesional”. Es así, 
FRPRVHSXHGHDÀUPDUTXHHO&RDFKLQJDOVHUXQDFRQYHUVD-
ción que trasciende y transforma, permite al coach revisar 
la relación entre la acción y los resultados obtenidos, y ser 
FRQVFLHQWHTXHQLXQDH[SOLFDFLyQQLPHQRVXQDMXVWLÀFD-
ción, son capaces de sustituir un resultado. Tal como dice 
(FKHYHUUtD´(OSULQFLSDOGHVDItRTXHHQIUHQWDPRVHQ
la vida es el inventarnos a nosotros mismos, es el de diseñar 
el tipo de ser al que aspiramos ser”.
En conclusión, el Coaching no solo es una profesión, es 
una herramienta para la vida, la cual permite en cada si-
WXDFLyQGHODYLGDLGHQWLÀFDUHOWLSRGHREVHUYDGRUGHVGHHO
cual se percibe el mundo y los juicios que se emiten. Por 
tanto, se convierte en un elemento fundamental en la toma 
de decisiones y para el cumplimiento de objetivos tanto 
personales como empresariales.
2.2. Coaching Empresarial
El Coaching Empresarial es una nueva disciplina inspirada 
en los grandes coach deportivos La cual se traslada al ámbi-
to organizacional como una forma de desarrollar altas com-
petencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de 
gerentes y ejecutivos. Se soporta en el Coach Ontológico, 
TXHWLHQHVXRULJHQHQODVWHRUtDVÀORVyÀFDVGH0DUWtQ+HL-
degger y que ha sido inicialmente desarrollada por Werner 
Erhard y seguida por Fernando Flores y Rafael Echeverría 
(Lozano, 2008). Es así, que el Coaching es una alternativa 
importante para las organizaciones, para lograr que las co-
sas pasen, en la medida que se hagan cargo de lo que están 
construyendo o destruyendo. A través de la construcción de 
un clima y unas condiciones laborales adecuadas. Lo cual da 
FRPRUHVXOWDGRODHÀFLHQFLDHQORVSURFHVRV
Esto se logra a partir del trabajo con directivos, dado 
TXH OD RUJDQL]DFLyQ HV HO UHÁHMR GHO HVWLOR GH GLUHFFLyQ
Lo cual permitirá que las personas continúen, por enamo-
ramiento y compromiso con la organización y no por ne-
cesidad del trabajo. En el último caso, la permanencia es 
corta y cuando encuentran mejores alternativas, no nece-
sariamente salariales, los trabajadores se van y la inversión 
hecha en programas de desarrollo se convierte en un gasto, 
porque no tienen retorno de inversión.
3RUORDQWHULRU ODSURIHVLyQGH&RDFKLQJWLHQH LQÀQLWDV
posibilidades de aplicación en las organizaciones, y llega a 
convertirse en una actividad rentable tanto para el colabo-
rador como para la empresa.
/R]DQRDÀUPDTXHHO&RDFKLQJHVDSOLFDEOH\YLD-
ble en cada uno de los aspectos de nuestras vidas, y a nivel 
empresarial se convierte en una herramienta capaz de de-
sarrollar y potencializar las capacidades de los empresarios, 
líderes y colaboradores como contribución al cumplimien-
to de los objetivos organizacionales y el incremento de la 
competitividad.
Esta técnica se caracteriza de acuerdo con Zárate (2000), 
Coll (1998) y Cook (1999) por fomentar las relaciones labo-
rales productivas y centra su atención en brindar asesoría y 
consejería apropiadas al recurso humano, mejora el desem-
peño y la actitud del mismo, de acuerdo con el medio en el 
que se desenvuelven, lo cual exige un modelaje y aprendi-
zaje mucho más personal y particular, el uso de diferentes 
vías de formación y desarrollo y evaluaciones periódicas 
de resultados. Además, proporciona a los coachee las he-
UUDPLHQWDVSDUDKDFHUVXWUDEDMRHÀFLHQWHPHQWHIRPHQWD
al logro de las metas establecidas y obtiene los niveles de 
productividad requeridos para lograr los objetivos organiza-
cionales (Useche, 2004).
Para Echeverría (2009), el Coaching va más allá del cam-
po de los deportes, permita llevar a individuos, a equipos 
\ D RUJDQL]DFLRQHV D VXSHUDU GH PDQHUD VLJQLÀFDWLYD VXV
niveles presentes de desempeño y dirigir sus acciones ha-
FLD QXHYRV XPEUDOHV GH SRVLELOLGDGHV %XVFD LGHQWLÀFDU \
disolver los obstáculos que los seres humanos tienen para 
la consecución de sus objetivos y en consecuencia poder 
incrementar la efectividad organizacional desde el desem-
peño de sus miembros, equipos y procesos. Partiendo de la 
LGHQWLÀFDFLyQGH ORV IDFWRUHVRFXOWRVGHOFRPSRUWDPLHQWR
humano, tales como, el tipo de observador y el sistema al 
que pertenecen, la retroalimentación honesta y la escucha 
activa, se logra la construcción procesos de mejora con-
tinua en la vida y en los procesos organizacionales. Esta 
dinámica es la que se debe trabajar para obtener equipos 
de alto rendimiento. 
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Planteamiento que se refuerza con la propuesta de Car-
GyQTXLHQDÀUPDTXHHOREMHWLYRGHO&RDFKLQJGH
equipos es el desarrollo del rendimiento colectivo de forma 
lógica y mesurada para el resultado grupal, desde la direc-
ción de su propio aprendizaje, manteniendo el control de 
sus objetivos operativos, de sus métodos y de su trayecto-
ria. Para lograr el compromiso y la consecución de la visión 
organizacional, es fundamental trabajar con los líderes en 
procesos de Coaching, que les permita ser facilitadores de 
procesos y gestores de cambio. Es solo a partir del desarro-
llo de las competencias de escucha activa y comunicación 
asertiva que el líder, consigue transformar a sus trabajado-
res en verdaderos equipos de alto rendimiento; para alcan-
zar los objetivos organizacionales.
Lozano (2008), considera que en el Coaching empresarial 
existen tres etapas: la primera consiste ayudar al coachee 
en plantear el problema o quiebre, a partir de la revisión 
GHKHFKRVFRQFUHWRVYHULÀFDQGRTXHQRVHDXQMXLFLRGHO
observador y que logre evidenciar las diferentes alterna-
tivas de solución. En la segunda etapa se cuestionan los 
paradigmas que el coachee tiene, con el propósito de crear 
XQDDFWLWXGPiVUHÁH[LYDSDUDD\XGDUORDHQFRQWUDUQXHYDV
formas de proceder y seguir modelos nuevos que faciliten 
su desempeño en la organización. Y en la tercera etapa el 
coachee puede dar una respuesta innovadora a la problemá-
tica que se presenta.
´0XFKDVFRPSDxtDVKDQFRPHQ]DGRDLQWURGXFLUORVVLV-
temas del Coaching como estrategia para su competitividad 
global. En el mundo de los negocios actual, solo aquellas 
empresas que estén comprometidas a innovar son las que 
podrán mantenerse competitivas en el mercado actual. 
Para que pueda existir un Coaching efectivo en las organiza-
ciones, se debe tener en cuenta algunos aspectos intrínse-
cos al ser humano, ya que se debe entender que el coach es 
un ser humano con aciertos y debilidades” (Lozano, 2008).
2.3. Balanced Scored Card
Para (Norton, 1997)el cuadro de mando integral es un 
VLVWHPD GH JHVWLyQ TXH EXVFD FODULÀFDU \ WUDGXFLU OD YL-
sión y la estrategia; comunicar y vincular los objetivos e 
LQGLFDGRUHV HVWUDWpJLFRV SODQLÀFDU HVWDEOHFHU REMHWLYRV
y alinear las iniciativas estratégicas y aumentar el fee-
dback y la formación estratégica, en acción, en términos 
RSHUDWLYRVRUJDQL]DGRHQFXDWURSHUVSHFWLYDVODÀQDQFLH-
ra, la del cliente, la interna (procesos) y la de innovación 
\DSUHQGL]DMH(OQRPEUHUHÁHMDHOHTXLOLEULRHQWUHREMH-
WLYRVDFRUWR\ODUJRSOD]RHQWUHPHGLGDVÀQDQFLHUDV\QR
ÀQDQFLHUDVHQWUHLQGLFDGRUHVSUHYLVLRQDOHVHKLVWyULFRV\
entre perspectivas de actuación externas e internas según 
se presenta en la Figura 1.
3. Diseño Metodológico
La metodología se centra en el análisis comparado de la 
SHUFHSFLyQ GH  HQFXHVWDGRV HQWUH*HUHQWHV -HIHV GH
5HFXUVRV+XPDQRV\(VWXGLDQWHVVREUH&RDFKLQJ(PSUHVD-
rial en 14 aspectos consultados y una pregunta de cierre 
buscando reseñar las características o rasgos de la situación 
o fenómeno objeto de estudio.
Financiera
¿Cómo deberíamos aparecer ente nuestros 
DFFLRQLVWDVSDUDWHQHUp[LWRÀQDQFLHUR"
Objetivos Indicadores Blancos Iniciativas
Visión 
y estrategia
Procesos internos
¿En qué procesos debemos ser excelentes para 
satisfacer a nuestros accionistas y clientes?
Objetivos Indicadores Blancos Iniciativas
Clientes
¿Cómo deberíamos aparecer ente nuestros 
clientes, para alcanzar nuestra visión?
Objetivos Indicadores Blancos Iniciativas
Inovación y aprendizaje
¿Cómo mantendremos y sustentaremos 
nuestra capacidad de cambiae y mejorarm 
para conseguir alcanzar nuestra visión?
Objetivos Indicadores Blancos Iniciativas
Figura 1. El Cuadro de Mando Integral proporciona una estructura para transformar una estrategia en términos operativos.
)XHQWH5REHUW6.DSODQ\'DYLG31RUWRQ8VLQJWKH%DODQFHG6FRUHGDVDVWUDWHJLF0DQDJHPHQW6\VWHP+DUYDUG%XVLQHVV5HYLHZHQHURIHEUHUR
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Tabla 1. Niveles de percepción para los aspectos consultados de Coaching Empresarial interpretación de resultados
Nivel de percepcion de gerentes, jefes de recursos humanos y estudiantes sobre coaching empresarial
Aspectos Consultados (14)
Cambio y competencia en las personas Liderazgo y equipo Clima organizacional
Interacción de equipos de trabajo Mejora continua Resultados organizacionales
Calidad de vida Adaptación al cambio Equilibrio personal y laboral
'HÀQLFLyQGHREMHWLYRV\DFFLRQHV Percepción del Coaching Relación entre inversión y resultados obtenidos
Estandarización del Coaching Apoyo a las personas
Pregunta de Cierre: ¿Recomendaría la implementación de un programa de Coaching en su empresa?
Interpretación de Resultados
&DOLÀFDFLyQ Nivel de Percepción
Resultados >4,5 Sobresaliente
Resultados entre 4,0 y < 4,5 Alto
Resultados entre 3,0 y < 4,0 Aceptable
Resultados < 3,0 Bajo
Fuente: Elaboración propia
A los encuestados se les aplicó un cuestionario con pre-
guntas inducidas y criterios paramétricos con categorías es-
WDEOHFLGDVHtWHPVHQIRUPDGHDÀUPDFLRQHV\MXLFLRVGRQ-
de los puntajes altos indican un nivel de percepción mayor 
y puntajes bajos niveles de percepción bajos.
Los niveles de valor de los aspectos consultados que ex-
plican la percepción sobre Coaching Empresarial se presen-
tan en la Tabla 1.
4. Discusión y Hallazgos
4.1. Características de la población objeto   
de estudio
Del total de las personas encuestadas:
- El 19% son hombres y el 81% son mujeres, con un 69% y un 
67% del total trabajando en el área de recursos humanos 
\HQXQD*UDQ(PSUHVDUHVSHFWLYDPHQWH
- El 9% de las personas son estudiantes, el 49% son profe-
sionales, el 35% son especialistas y un 6% son mágister.
- De acuerdo al cargo ocupado, el 47% son profesionales y el 
23% son jefes. Los gerentes y asistentes representan cada 
uno el 7% y los analistas y practicantes el 1% cada uno.
4.2.  Aspectos con nivel de percepción 
sobresaliente del Coaching en las organizaciones
/DVSHUVRQDVHQFXHVWDGDV FDOLÀFDQHO DVSHFWRGHDSR\RD
las personas por el Coaching con nivel de sobresaliente (4,5 
sobre 5,0) e indica que perciben el Coaching como una he-
rramienta que apoya a las pesonas a lograr resultados.
4.3. Aspectos con nivel de percepción alto del 
Coaching en las organizaciones
/DVSHUVRQDVHQFXHVWDGDVHQSURPHGLRFDOLÀFDQSRUHQFLPD
de 4, 11 de los 14 aspectos consultados, según se presenta 
HQHO*UiÀFRHLQGLFDTXHSHUFLEHQHO&RDFKLQJ
1. Como una herramienta que ayuda a obtener los resulta-
dos organizacionales o del área
$\XGD D ORV SDUWLFLSDQWHV D FODULÀFDU ORV REMHWLYRV \ D
GHÀQLUODVDFFLRQHVSDUDDOFDQ]DUORV
3. Contribuye a mejorar la calidad de vida de los participan-
tes (mayor equilibrio entre vida personal y vida laboral
*HQHUyFDPELRVSRVLWLYRV\PHMRUyODVFRPSHWHQFLDVGH
las personas que participaron
5. Incrementa la capacidad de adaptación al cambio de 
quienes participaron
$\XGD D ORV SDUWLFLSDQWHV D FODULÀFDU ORV REMHWLYRV \ D
GHÀQLUODVDFFLRQHVSDUDDOFDQ]DUORV
7. Favorece la interacción entre los equipos de trabajo
8. Impacta positivamente en el mejoramiento del clima or-
ganizacional
9. Favorece el liderazgo y las habilidades para el desarrollo 
del equipo
*HQHUDFDPELRVSRVLWLYRV\PHMRUyODVFRPSHWHQFLDVGH
las personas que participaron
4.4. Aspectos con nivel de percepción aceptable 
del Coaching en las organizaciones
/DV SHUVRQDV HQFXHVWDGDV FDOLÀFDQ HO DVSHFWR GH OD UHOD-
ción entre inversión y resultados obtenidos en un proceso 
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4.41 
4.40 
4.37 
4.36 
4.29 
4.29 
4.23 
4.22 
4.19 
4.13 
4.08 
3.90 4.00 4.10 4.20 4.30 4.40 4.50 
Cambio y competencia en las personas 
Liderazgo y equipo 
Clima organizacional 
Interacción de equipos de trabajo 
Mejora continua 
Resultados organizacionales 
Calidad de vida 
Adaptación al cambio 
Equilibrio personal y laboral 
Definición de objetivos y acciones 
Percepción del Coaching 
Calificación aspectos con percepción alta 
*UiÀFRAspectos con percepción alta del Coaching en las organizaciones
Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del instrumento aplicado
de Coaching con nivel de aceptable (3,5 sobre 5,0) e indica 
que perciben la inversión en el programa de Coaching fren-
te a los resultados generados como aceptable.
4.5. Aspectos con nivel de percepción baja del 
Coaching en las organizaciones
/DV SHUVRQDV HQFXHVWDGDV FDOLÀFDQ OD HVWDQGDUL]DFLyQ GHO
proceso de Coaching en un nivel bajo (2,2 sobre 5,0) e indi-
ca que perciben que los programas de coaching no se apli-
can de manera estandarizada para las organizaciónes.
4.6. Nivel de Implementación de Programas de 
Coaching en las Empresas 
En 88 empresas donde laboran las personas encuestadas no 
se ha implementado ningún programas de coaching. El nivel 
de implementación es bajo, tan solo en 15 empresas se ha 
realizado algún programa.
4.7.  Tiempo de implementación de Programas de 
Coaching en las Empresas 
De las 15 empresas que han implementado programas de 
Coaching, en 8 el proceso tiene una antigüedad menor a 2 
años, en 6 el proecso lleva entre 2 y 5 años y solo en una 
empresa el programa tiene una antigüedad mayor a 5 años, 
VHJQVHSUHVHQWDHQHO*UiÀFR
4.8. Recomendación para implementar Programas 
de Coaching en las Empresas 
En cuanto a la pregunta ¿Recomendaría la implementación 
de un nuevo programa de Coaching en la empresa? El 77% 
GHORVHQFXHVWDGRVPDQLÀHVWDQTXHHVWUtDQFRPSOHWDPHQWH
de acuerdo con hacerlo y un 2% que estarían totalmente en 
desacuerdo.
*UjÀFRTiempo de implementación del Coaching en las 
empresas
Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del instrumento aplicado
Entre 2 y 5 años
6
40%
Más de 5 años
1
7%
Menos de 2 años
8
53%
Tiempo Implementación Coaching en las Empresas
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*UiÀFRRecomendación para implementar programas de 
Coaching en las empresas
Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del instrumento aplicado
Parcialmente 
de acuerdo
20
10%
Parcialmente 
en desacuerdo
2
1%
Totalmente en 
desacuerdo
2
1%
Completamente 
de acuerdo
20
10%
5. Propuesta de Coaching para la transformación 
organizacional
El proceso de Coaching puede utilizar el cuadro de mando 
integral como un sistema de gestión estratégica, para ges-
tionar el impacto a largo plazo al proporcionar un marco 
o estructura que integra indicadores derivados de la es-
trategia. Los inductores en un proceso de Coaching deben 
LQFOXLUODSHUVSHFWLYDÀQDQFLHUDORVFOLHQWHVORVSURFHVRV
y la innovación y aprendizaje, haciendo una selección de 
objetivos e indicadores tangibles.
Al articular Coaching con el cuadro de mando integral se 
puede informar sobre el impacto del proceso de Coaching 
en los resultados que la organización desea según se pre-
senta en la Figura 2.
6. Conclusiones
Las conclusiones de la investigación se dividen en dos partes. 
En la primera parte, se evidencias las conclusiones relaciona-
Figura 2. Propuesta de Coaching para la transformación organizacional
Elaboración a partir de los resultados del instrumento  
PERSPECTIVAS
PERCEPCION 
COACHING OBJETIVO META MECANISMO DE MEDICION
FINANCIERA Aceptable Aumento de utilidades >=1 Comparación de utilidades
Disminución de costos <=1 Comparación de costos
Disminución de gastos <=1 Comparación de gastos
Beneficio / Costo >=1 Relación beneficio/costo
CLIENTES Aceptable
Incrementar las ventas Nivel actual > nivel anterior
Impacto del  programa
Satisfacer al cliente Mejora en encuestas de percepción, otras medidas
Cumplimiento de proyecciones
PROCESOS Alta
Calidad de los 
procesos
Nivel actual > 
Nivel anterior Impacto del  programa
Eficacia de los 
procesos
Eficiencia de los 
procesos
INNOVACIÓN
Apoyo a las personas Investigar y adaptar 
nuevas prácticas
Aumento competencia 
personal :=1 Seguimiento a los planes
Y Sobresaliente Calidad de vida
Competencia del 
personal
Mejoramiento clima 
organizacional
APRENDIZAJE
Madurez de los 
equipos de trabajo
Clima organizacional Otros objetivos
Equipos de trabajo
Adaptación al cambio
Definición de objetivos 
y acciones
Internos Externos Mejoramiento
Aumento y/o disminución en aspectos como 
tiempos de respuesta, devoluciones, 
crecimiento en ventas, etc
PROPUESTAS DE COACHING PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZACIONAL
MAPA ESTRATEGICO INDICADOR
Utilidades, crecimiento, supervivencia
Nivel actual / Nivel esperado
Incremento 
Clientes/ventas
Satisfacer los 
requerimientos del 
cliente
Aumento y/o disminución en aspectos como 
tiempos de respuesta, devoluciones, 
crecimiento en ventas, etc
Aumento del nivel de satisfacción del os 
clientes
Planes de acción presupuestados / planes 
realizados
Otros indicadores
Fortalecer relaciones 
con terceros
Ventas realizadas /ventas presupuestadas >=1
Otros indicadores
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das los resultados de la aplicación y análisis de las encuestas. 
Y en la segunda parte, se colocan algunas conclusiones a las 
que llegan los coach que participaron en el tercer encuentro 
interamericano de coaches 2014, a partir de la presentación 
parcial de los resultados de la investigación.
6.1. Conclusiones a partir de la investigación
El Coaching transforma el entorno empresarial al emerger 
como paradigma facilitador del cambio personal y al ge-
nerar aprendizaje transformacional.
 (OSURFHVRGH&RDFKLQJGHEHSHUVHJXLUDQWHWRGRODODERU
del cambio en las personas como base del cambio empre-
sarial, y la toma de conciencia e interiorización por las 
personas, es vital para que se lleve a cabo la evolución 
organizacional. 
 (O&RDFKLQJQHFHVLWDGHVDUUROODUSURSXHVWDV\PHWRGROR-
gías como la propuesta en base al Balanced Scored Card 
para la evaluación entre los resultados generados y la 
inversión que se hace en un programa de Coaching en las 
diversas perspectivas de la empresa.
 (OFDPSRGHDFWXDFLyQGHO&RDFKLQJDXQTXHFDUJDGRGH
complejidad y diversidad tiene el reto de profundizar su 
penetración en diferentes clases de Organizaciones.
 +D\ XQD SHUFHSFLyQ VREUHVDOLHQWH HQ WRUQR D TXH HO
Coaching ayuda a crecer a la personas en cuanto a sus 
relaciones interpersonales, capacidad de mejora de tra-
bajo en equipo y un clima laboral productivo.
 (Op[LWRGHO&RDFKLQJGHSHQGHUiGHODFUHGLELOLGDG\UH-
sultados del marco de trabajo que requiere de la aplica-
ción de un modelo efectivo y adecuado al cocheado. 
6.2. Conclusiones a partir de la retroalimentación 
recibida en el tercer encuentro interamericano de 
coaches 2014.
 &XDQGRORVSURFHVRVGH&RDFKLQJORUHDOL]DQSHUVRQDVVLQ
las competencias, hace que se pierda credibilidad en el 
proceso.
 8QDGHODVFRPSHWHQFLDVDGLFLRQDOHVTXHGHEHQGHVDUUR-
llar los coach, es la competencia comercial.
 8QDUHVSRQVDELOLGDGGHORVFRDFKHVODSURIHVLRQDOL]DFLyQ
de su quehacer.
 /RVFRDFKHVHVWiQHQRFpDQRVURMRVQRHQRFpDQRVD]X-
les.
 (O&RDFKLQJHVXQDJUDQRSRUWXQLGDGTXHWLHQHQORVFRDFK
para trabajar con las Pymes.
 /DVSURSXHVWDVGH&RDFKLQJSDUDODVHPSUHVDVQRSXHGHQ
ser genéricas, deben enfocarse en las necesidades pro-
pias de cada empresa, para ofrecer herramientas acor-
des con las necesidades de los clientes.
 8QDGLÀFXOWDGTXHHQIUHQWDQ ORVFRDFKDOPRPHQWRGH
entregar propuestas a las empresas, es que las solici-
tudes son imprecisas, quieren que los coach solucionen 
problemas que no tienen relación con el proceso. Presen-
tándose un divorcio entre la necesidad detectada por el 
coach y lo que lo clientes quieren. Por tanto, la respon-
sabilidad del coach consiste en centrar a los directivos 
de las empresas sobre la necesidad real y los objetivos 
que esperan alcanzar.
 2WUDGLÀFXOWDGTXHHQFXHQWUDQORVFRDFKHVTXHDOJXQDV
personas confunden este proceso con terapia.
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